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Kajian ini bertujuan untuk mengkaji  perbezaan tingkah laku kepimpinan Laluan-Matlamat dan kejelekitan 
kelompok di kalangan Pengurus Lini di dua buah organisasi elektronik iaitu di syarikat Jepun dan syarikat 
Singapura di Johor Bahru. Responden kajian terdiri  daripada 101 Pengurus Lini di syarikat Jepun dan 
syarikat Singapura di Johor Bahru, Johor Darul Takzim. Soal selidik yang dibina oleh Yulk (1981) yang 
telah disesuaikan oleh Aminuddin (1994) digunakan untuk mengukur tingkah laku kepimpinan Laluan-
Matlamat dan soal selidik Dobbins dan Zaccaro (1986) digunakan untuk menguji kejelekitan kelompok. 
Data dianalisis dengan menggunakan statistik inferensi. Keputusan menunjukkan bahawa tidak terdapat 
perbezaan tingkah laku kepimpinan antara pengurus di syarikat Jepun dan syarikat Singapura. dengan 
nilai p yang diperolehi ialah 0.127 dan 0.129. tetapi terdapat perbezaan yang signifikan tahap kejelekitan 




Dalam sesebuah organisasi, tingkah laku kepimpinan yang efisien merupakan nadi kepada kecemerlangan 
organisasi, tetapi jika sebaliknya organisasi akan berhadapan dengan masalah-masalah kritikal. Persoalan 
mengenai tahap kualiti, prestasi, motivasi, kepuasan kerja atau yang berkaitan dengan sumber manusia 
mungkin timbul akibat daripada tingkah laku kepimpinan yang tidak efisien. Jelasnya, usaha ke arah 
membentuk tingkah laku kepimpinan  ideal adalah merupakan satu pelaburan jangka panjang apabila pihak 
organisasi menyedari bahawa amalan terhadap kepimpinan yang ideal ini mampu mengekalkan 
kelangsungan kecemerlangan organisasi. 
 
Kepelbagaian dalam aspek tingkah laku kepimpinan sebenarnya mengundang kepada konflik kepimpinan 
itu sendiri. Pengakuan terhadap tiada satu pun bentuk tingkah laku kepimpinan unggul, meletakkan situasi 
pengurus dalam keadaan keliru dengan gaya tingkah laku kepimpinan mereka sendiri.  
 
Secara idealnya, setiap organisasi mempunyai gaya kepimpinan yang  tersendiri. Pengamalan terhadap 
tingkah laku kepimpinan tersebut seringkali diyakini oleh semua pengurus mampu mengawal tingkah laku 
pekerjanya. Di samping itu, melalui kuasa yang diberikan kepada para pengurus, mereka percaya bahawa 
kuasa itu mampu untuk menundukkan setiap pekerja bawahannya kerana merasakan individu pekerja perlu 
menghormati, bersetuju, atau melaksanakan setiap arahan yang diberikan. Namun begitu, hasil kajian lepas 
mendapati kepimpinan yang lebih bersifat mengarah ini tidak memberi kesan yang positif kepada prestasi 
pekerja, kepuasan kerja, (Aminudin 1994), dan kejelekitan kelompok (Azmi 1997) 
 
Justeru, apakah pendekatan tingkah laku yang paling praktikal? Berdasarkan bukti kajian-kajian yang 
dijalankan sebelum ini, pendekatan tingkah laku kepimpinan yang berorientasikan hubungan kemanusiaan 
merupakan pilihan  jawapan kepada persoalan di atas. Pendekatan yang mengiktiraf manusia bukannya 
sebagai mesin meletakkan  setiap  individu itu sebagai sesuatu yang cukup istimewa. Oleh itu, manusia 
yang dianggap istimewa mengharapkan diri mereka dihargai, dihormati, disayangi, dan sentiasa inginkan 
jalinan hubungan yang baik. Kajian ini  akan cuba menyingkap sejauh mana tingkah laku kepimpinan 
pengurus boleh mempengaruhi secara langsung tingkah laku pekerja dalam organisasi. Dalam kajian ini, 
pengkaji telah memilih tingkah laku kepimpinan Laluan-Matlamat sebagai pemboleh ubah bebas dan 
melihat kesan tingkah laku kepimpinan ini terhadap kejelekitan kelompok sebagai pemboleh ubah 
bersandar. 
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Berdasarkan kepada beberapa kajian kes atas organisasi, tingkah laku kepimpinan Laluan-Matlamat 
dikenalpasti telah diamalkan oleh ramai pengurus (Azmi, 1997). Secara umumnya, dimensi tingkah laku 
mengarah dapat dilihat melalui peranan pengurus dalam menyediakan garis panduan tugas yang khusus, 
penjadualan kerja, penyediaan peraturan-peraturan, perintah dan berbagai maklumat yang menyatakan 
sesuatu keperluan kerja yang harus dicapai oleh pekerja dalam sesuatu masa yang ditetapkan. Dimensi 
tingkah laku sokongan pula dapat dikenal pasti melalui usaha pengurus dalam mewujudkan suasana 
kelompok kerja yang harmoni,  saling membantu dan bekerjasama, dorongan ke arah pembangunan pekerja 
dan memenuhi keperluan para pekerja.  
 
Dimensi tingkah laku kepimpinan berpenyertaan pula dikesan melalui sikap yang ditunjukkan oleh 
pengurus. Antaranya seperti kesediaan pengurus untuk berunding dengan pekerja, meminta cadangan yang 
baik daripada pekerja, menggalakkan perkongsian maklumat pengurusan dan sebagainya. Manakala 
dimensi tingkah laku kepimpinan berorientasikan pencapaian dikesan melalui pelbagai strategi yang 
digunakan oleh pengurus bagi meningkatkan kecekapan tugas pekerja bawahan, penyediaan kawalan ke 
atas usaha untuk meningkatkan mutu kerja dan usaha ini akan mengelakkan tanggapan pekerja ditekan 
semasa melakukan sesuatu tugas. 
 
Walau bagaimanapun, keberkesanan sesuatu tingkah laku kepimpinan itu tidak boleh disahkan sebagai 
tingkah laku yang berkesan sekiranya tidak menghubungkan pemboleh ubah tingkah laku kepimpinan ini 
dengan pemboleh ubah lain yang bertindak sebagai garis pengukur kepada keberkesanan tingkah laku 
kepimpinan tersebut. Dalam mengukur keberkesanan sesuatu tingkah laku kepimpinan, terdapat banyak 
pemboleh ubah yang boleh digandingkan dengan  tingkah laku kepimpinan ini misalnya Abdul Rahim 
(1997) telah menggunakan pemboleh ubah komitmen, Teng (1995) telah memilih pemboleh ubah prestasi, 
Roziky (1996) telah menggunakan pemboleh ubah kepuasan kerja, dan Farell (1993) telah memilih 
pemboleh ubah pengeluaran.  
 
Dalam kajian ini, pengkaji berminat untuk menggunakan kejelekitan kelompok sebagai pemboleh ubah 
yang berperanan sebagai garis pengukur kepada keberkesanan tingkah laku kepimpinan Laluan-Matlamat. 
Pemboleh ubah ini dipilih kerana pengkaji merasakan pentingnya iklim ini diamalkan di  sesebuah 
organisasi dalam mewujudkan suasana kerja yang lebih berdaya saing.  Menurut Festinger, Schacter dan 
Back (1950), kejelekitan kelompok berperanan dalam meletakkan seseorang pekerja merasakan diri mereka 
sentiasa dihargai serta diiktiraf rakan kelompok sebagai sebahagian daripada ahli kelompok tersebut. 
Suasana ini mampu mendorong individu ke arah peningkatan harga diri, keyakinan diri dan bersedia untuk 
menghargai orang lain. 
 
Di samping itu, kejelekitan kelompok wujud apabila pekerja berjaya meningkatkan hubungan dan keeratan 
sesama ahli yang mana kejelekitan kelompok ini dapat dikenalpasti melalui perasaan saling mengerti, 
kesedaran diri, penerimaan bersama, kerjasama, tolak ansur, kata sepakat dan rasa kekitaan (Mansur dan 
lain-lain, 1996). Thibut dan Strickland (1956) pula mengukuhkan pandangan di atas dengan menyatakan 
bahawa kejelekitan kelompok mampu untuk mengatasi banyak masalah seperti penyelesaian terhadap 
masalah ponteng kerja, pertukaran kerja, dan ketidakpuasan kerja malah peningkatan terhadap prestasi 
pekerja dapat dicapai kesan daripada wujudnya kejelekitan kelompok ini. Slocum (1996) pula menjelaskan 
bahawa kejelekitan kelompok yang tinggi dipercayai dapat mewujudkan perlaksanaan kerja secara 
berkesan di mana ianya berupaya meningkatkan kualiti dan produktiviti organisasi. 
 
Tegasnya, pemboleh ubah kejelekitan kelompok boleh dijadikan sebagai satu cara pendekatan timbal balik 
“give and take”.  Kejelekitan kelompok berfungsi mengarahkan individu pekerja memahami peranan 
ketua, menjalin hubungan yang baik, memberikan kerjasama, bertolak ansur dan sebagainya. Keadaan 
kejelekitan kelompok inilah yang diharapkan oleh setiap pengurus bagi  mendorong mereka untuk bersikap 
terbuka, mengambil kira pandangan para pekerja, menghargai pekerja yang seterusnya mewujudkan rasa 
kepuasan terhadap tugas yang dilakukan. Apa yang penting ialah tugas dilaksanakan atas rasa 
tanggungjawab bukan kerana terpaksa. 
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Berdasarkan kepada penjelasan beberapa tokoh di atas, jelas menunjukkan bahawa kejelekitan  merupakan 
aspek yang sangat penting dalam mencapai matlamat sesebuah kelompok. Persoalannya di sini, sejauhmana 
tingkah laku kepimpinan Laluan-Matlamat boleh meningkatkan kejelekitan sesebuah kelompok tersebut? 
Dalam kajian ini, kejelekitan kelompok dilihat berdasarkan kekuatan hubungan antara ahli dalam sesebuah 
kelompok. Kekuatan ini dapat dilihat melalui wujudnya perasaan kemesraan, kesetiaan, kerjasama, 
keeratan, dan komitmen antara ahli dalam sesebuah kelompok.  Di samping itu, kejelekitan wujud apabila 
ahli dalam kelompok bersedia menerima dan mempertahankan ahli kelompok, bersatu hati dan sensitif 
terhadap sesuatu keperluan ahli kelompok. Untuk tujuan ini, Pengkaji telah menggariskan dua persoalan 
khusus yang akan cuba dijawab. Empat persoalan tersebut ialah : 
 
1. Apakah perbezaan tingkah laku kepimpinan Laluan-Matlamat di kalangan pengurus di organisasi yang 
dikaji? 
 
2. Apakah terdapat perbezaan tahap kejeleketan kelompok di organisasi yang dikaji? 
 
 
TINGKAH LAKU KEPIMPINAN LALUAN MATLAMAT 
 
Teori Laluan – Matlamat secara umumnya melihat sejauhmana seorang pemimpin memotivasikan 
subordinat mereka dalam mencapai sesuatu matlamat. Teori kepimpinan ini pada awalnya telah 
dikemukakan oleh Evans (1970), House (1971), diperhalusi lagi oleh ramai penulis seperti Evans (1974), 
House dan Dessler (1974), House dan Mitchell (1974) dan House (1996) (Yulk, 2002). Di samping itu, 
teori ini adalah merupakan salah satu cabang daripada model kontigensi di mana kebanyakan kajian yang 
menggunakan model kontigensi ini telah memberikan tumpuan yang lebih terhadap tingkah laku seseorang 
pemimpin. Pernyataan matlamat teori ini lebih ke arah meningkatkan prestasi dan kepuasan kerja pekerja 
berdasarkan kepada tahap motivasi mereka. 
 
Teori Laluan –Matlamat menyarankan bahawa fungsi utama pemimpin ialah membantu pengikut mencapai 
matlamat mereka dan memberi tunjuk ajar serta sokongan untuk memastikan matlamat mereka sesuai 
dengan objektif kumpulan dan organisasi. Istilah Laluan-Matlamat itu sendiri memberi kepercayaan 
bahawa pemimpin mampu membuka jalan membantu pengikutnya mencapai matlamat kerja mereka 
dengan memudahkan perjalanan ke arah pencapaian matlamat tersebut  melalui usaha pengurangan 
terhadap halangan-halangan yang mungkin berlaku. 
 
Teori Laluan-Matlamat menyatakan bahawa pengurus dapat meningkatkan prestasi dan kepuasan kerja 
pekerja berdasarkan kepada penghuraian dan penjelasan matlamat melalui penggunaan pelbagai jenis 
ganjaran yang akan diberikan. Keadaan ini memerlukan seorang pengurus menghuraikan kepada 
pengikutnya cara bagaimana sesuatu matlamat itu dapat dicapai dan bagaimana ganjaran itu boleh 
memberikan kesan terhadap peningkatan motivasi seterusnya pemangkin kepada pencapaian matlamat 
organisasi.  
 
Berdasarkan kepada penerangan di atas, Teori Laluan-Matlamat secara umumnya menggariskan beberapa 
pemboleh ubah-pemboleh ubah utama iaitu pemboleh ubah motivasi, pemboleh ubah ganjaran, pemboleh 
ubah prestasi dan pemboleh ubah kepuasan kerja. Teori Laluan-Matlamat ini juga menghuraikan 
bagaimana pemboleh ubah-pemboleh ubah ini saling berhubungan dalam mencapai matlamat pengikut. 
 
Seperti yang disebut di atas, Teori Laluan-Matlamat menyatakan bahawa aspek ganjaran merupakan 
pemboleh ubah penting yang dapat mempengaruhi pengikut mencapai matlamat. Justeru, teori ini 
menekankan bahawa pemimpin yang menggunakan pelbagai bentuk ganjaran dalam kepimpinannya sangat 
berkesan dalam mempengaruhi dorongan, motivasi, prestasi dan kepuasan kerja pengikut. Pernyataan ini 
dikukuhkan lagi oleh Teori Jangkaan, teori ini antara lain membincangkan berkenaan kesediaan seseorang 
pekerja mencapai matlamat adalah bergantung kepada ganjaran yang akan diperolehi atau tarikan yang ada 
pada ganjaran itu sendiri. 
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Di samping itu, Teori Laluan-Matlamat ini mengusulkan bahawa kelakuan pemimpin dapat diterima dan 
memuaskan pengikut hingga ke tahap apabila mereka melihatnya sebagai sumber bagi kepuasan diri 
mereka sendiri. Usul lain juga menyatakan bahawa kelakuan pemimpin akan meningkatkan atau 
mendorong usaha pengikut hingga ke tahap di mana kelakuan ini boleh memberikan kepuasan dan 
peningkatan prestasi serta kelakuan pemimpin tersebut dapat menggalakkan persekitaran pengikut melalui 
tunjuk ajar, arahan, sokongan dan ganjaran. 
 
Teori Laluan-Matlamat ini secara umumnya mempunyai hubungan langsung terhadap peningkatan 
motivasi kerja. Pemimpin yang mampu meyakinkan pekerja dalam membantu mereka menetapkan 
matlamat, cara mencapai matlamat tersebut, dan penggunaan unsur ganjaran dalam kepimpinannya dapat 
meningkatkan motivasi pekerja. Melalui kepercayaan dan keyakinan pekerja terhadap kemampuan 
pemimpin mereka, segala usaha yang dirancangkan akan dapat dilaksanakan tanpa sebarang halangan. 
Usaha ke arah mengukuhkan tahap motivasi pekerja ini seringkali ditingkatkan oleh pihak organisasi 
melalui berbagai cara misalnya penyediaan persekitaran kerja yang menggalakkan persaingan, sistem 
penilaian yang efisien, sokongan peribadi dari para pemimpin, sistem ganjaran yang fleksibel dan lain-lain 
lagi. Jelasnya, usaha-usaha ini mampu merangsang pekerja untuk bekerja dengan lebih bersungguh-
sungguh dan mampu memberikan hasil kerja yang terbaik. Pernyataan ini disokong oleh Aminuddin (1992) 
yang menyatakan bahawa motivasi dalam organisasi telah menyediakan ruang kepada pekerja untuk terus 
bekerja dengan lebih bersungguh-sungguh.  
 
Arnold dan Feldman (1986) telah menggariskan beberapa elemen tingkah laku pengurus yang berjaya iaitu 
pertama, keupayaan pemimpin mempengaruhi pengikut sehingga menghasilkan kepuasan kerja. Kedua, 
keupayaan pemimpin meningkatkan motivasi pekerja. Ketiga, keupayaan pemimpin menyediakan asas 
kerja yang baik melalui usaha seperti menyediakan sistem ganjaran yang mampu menggalakkan ke arah 
pencapaian matlamat. 
 
Kesimpulannya, kunci kepada teori ini ialah pemimpin mempengaruhi laluan di antara kelakuan dengan 
matlamat. Pemimpin boleh berbuat demikian dengan mentakrifkan kedudukan dan peranan tugas, 
mengalihkan halangan kepada prestasi, penglibatan anggota kumpulan dalam penetapan matlamat, 
menggalakkan penyatuan kumpulan dan usaha pasukan, meningkatkan peluang-peluang bagi kepuasan 
peribadi, mengurangkan tekanan dan kawalan luaran, jangkaan yang jelas dan melaksanakan sesuatu yang 




Berdasarkan kepada teori  kepimpinan Laluan-Matlamat yang membahagikan tingkah laku kepimpinan 
kepada empat dimensi tingkah laku  iaitu tingkah laku mengarah, tingkah laku sokongan, tingkah laku 
penyertaan dan tingkah laku orientasi pencapaian. Maka, pengkaji telah membentuk dua hipotesis kajian 
iaitu : 
 
H0 :Tidak terdapat perbezaan tahap kejelekitan kelompok antara organisasi yang dikaji. 
 





Kaedah kajian tinjauan adalah digunakan dalam kajian ini. Kaedah ini dipilih berdasarkan kesesuaiannya 
untuk mendapatkan pandangan subjek kajian berkenaan tingkah laku kepimpinan di tempat kerja. Kaedah 
ini dipilih kerana kebolehpercayaannya tinggi, kos yang murah dan jangka masa yang diperlukan untuk 
melaksanakannya adalah singkat (De Vous, 1986). Kaedah ini membolehkan data dikumpulkan pada satu 
masa yang tertentu bukan sahaja untuk tujuan huraian tetapi juga untuk menentukan hubungan antara 
pembolehubah. Kaedah kajian tinjauan tidak menitikberatkan ciri individu tetapi mementingkan ciri satu 
sampel atau populasi. Kaedah tinjauan adalah kaedah saintifik kerana pemilihan sampel adalah berdasarkan 
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prinsip statistik yang unggul. Kajian ini menggunakan kaedah persampelan rawak mudah di mana setiap 
responden  mempunyai peluang yang sama untuk dipilih sebagai responden kajian. Dalam kajian ini, 
pengkaji telah memilih seramai 101 orang penyelia di Syarikat Elektronik Jepun dan Syarikat Elektronik 
Singapura di Johor Bahru, Johor. 
 
Soal selidik merupakan instrumen yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam kajian ini. Mengikut 
Sekaran (1992), soal selidik merupakan alat pengumpulan data yang amat mudah kerana banyak data dapat 
dipungut dalam masa yang singkat. Hanya sebilangan responden yang terpilih dikehendaki menjawab satu 
set soal selidik yang mengandungi satu set soalan tertutup yang boleh digubal khas untuk mengumpul data 
bagi mencapai objektif kajian. Soal selidik yang sama digunakan untuk semua responden bagi memastikan 
keseragaman dalam jawapan yang diberi serta memudahkan proses penganalisisian data berkomputer 
kemudian. 
 
Pemboleh ubah bebas dalam kajian ini  diukur berdasarkan soal selidik yang mengandungi item tertutup 
berskala lima markat. Data-data yang dikumpul daripada tingkah laku kepimpinan Laluan-Matlamat 
kemudiannya diuji bagi melihat kesannya ke atas pembolehubah terikat di mana pemboleh ubah terikat ini 
diukur berdasarkan soal selidik yang mengandungi item tertutup berskala 5 markat juga. 
 
Bagi soal selidik tingkah laku kepimpinan, terdapat 22 item daripada empat dimensi iaitu mengarah, 
orientasi pencapaian, sokongan dan penyertaan digunakan dalam menguji tanggapan responden terhadap 
tingkah laku kepimpinan di organisasi mereka. Item-item ini di ambil dari soal selidik Yulk (1981) dan 
telah disesuaikan  oleh Aminuddin (1992). Kesesuaian dari segi bahasa dilakukan disebabkan dikedua-dua 
negara pengkaji mempunyai perbezaan bahasa yang ketara. Kebolehpercayaan soal selidik didapati berada 
tahap tinggi iaitu 8.192 pada skala alpha (Azmi Sukiman, 1997). Soal selidik bagi mengukur kejelekitan 
kelompok merupakan item-item yang diterjemahkan oleh pengkaji sebelum ini yang diubahsuai dari soal 
selidik Dobbins dan Zaccaro (1986). Soalan ini terbukti mempunyai aras kebolehpercayaan yang tinggi 
iaitu pada skala alpha 0.7962 (Azmi Sukiman, 1997). 
 
HASIL KAJIAN DAN PERBINCANGAN 
 
Objektif Pertama : Mengkaji Perbezaan Tingkah Laku Kepimpinan Laluan-Matlamat Di Organisasi 
Yang Dikaji 
 
Jadual 1: Keputusan Analisis Ujian-T Perbandingan Tingkah Laku Kepimpinan  
 
Mengikut Organisasi: J = Jepun; S = Singapura 
 
Ujian-t bagi perbandingan persepsi responden di syarikat Jepun dan syarikat Singapura terhadap  dimensi 
tingkah laku kepimpinan Laluan-Matlamat menunjukkan tidak terdapat perbezaan  yang signifikan di 
kedua-dua organisasi terhadap tingkah laku kepimpinan secara keseluruhan kerana nilai p yang diperolehi 
ialah 0.127 dan 0.129 manakala aras signifikan yang ditetapkan ialah 0.05. Apabila dilihat secara terperinci, 
keempat-empat dimensi tingkah laku kepimpinan Laluan-Matlamat juga tidak mempunyai perbezaan  yang 
signifikan dengan nilai p masing-masing berada lebih tinggi daripada nilai aras signfikan 0.05. 
 
Min Ujian-t P Tingkah laku 
Kepimpinan J S J S J S 
Kepimpinan Keseluruhan 3.6530 3.4944 1.537 1.531 0.127 0.129 
Mengarah 3.6282 3.5884 0.362 0.361 0.718 0.719 
Orientasi Pencapaian 3.6346 3.4653 1.574 1.574 0.119 0.119 
Sokongan 3.6769 3.4449 1.851 1.832 0.067 0.070 
Penyertaan 3.6731 3.4660 1.799 1.792 0.075 0.076 
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Ini bermakna, kedua-dua organisasi iaitu syarikat Jepun dan syarikat Singapura mengamalkan tingkah laku 
kepimpinan Laluan-Matlamat. Apa yang membezakannya ialah  kekerapan terhadap amalan tingkah laku 
kepimpinan Laluan-Matlamat yang terdiri daripada empat dimensi iaitu tingkah laku kepimpinan 
mengarah, tingkah laku kepimpinan orientasi pencapaian, tingkah laku kepimpinan sokongan dan tingkah 
laku kepimpinan penyertaan.  
 
Terdapat beberapa faktor yang dapat djadikan sandaran kepada persamaan tingkah laku ini. Pertama, faktor 
semasa, keadaan dunia yang semakin mencabar dan penuh dengan persaingan telah menyakinkan bahawa 
tingkah laku kepimpinan mengikut situasi menjadi pilihan untuk semua pengurus, ini bermakna semua 
pengurus dalam organisasi adalah rasional mengamalkan kesemua dimensi tingkah laku kepimpinan 
mengikut keperluan semasa. (Williams, 2003). Justeru itu, persamaan tingkah laku kepimpinan antara 
syarikat Jepun dan syarikat Singapura sebenarnya adalah berada pada tahap kelazimannya.  
 
Kedua, faktor budaya, walaupun kedua-dua organisasi berasal dari dua buah negara yang berbeza tetapi 
mereka beroperasi di Malaysia. Justeru, budaya yang dibawa oleh syarikat Singapura dan syarikat Jepun 
perlu  disesuaikan dengan budaya Malaysia. Pengkaji berpendapat bahawa kedua-dua organisasi gagal 
untuk mendominasi budaya Malaysia. Misalnya hampir keseluruhan pengurus di kedua-dua organisasi 
adalah terdiri daripada wargnegara Malaysia yang berbangsa Melayu. Justeru, syarikat Jepun atau syarikat 
Singapura tidak akan membawa perbezaan ketara sekiranya kebanyakan pengurus bukan terdiri daripada 
warganegara masing-masing.  
 
Objektif Kedua: Mengkaji Perbezaan Tahap Kejelekitan Kelompok Di Organisasi Yang Dikaji  
 
Jadual 2 :  Keputusan Analisis Ujian-T Perbandingan Tahap Kejelekitan Kelompok Mengikut 
Organisasi Yang Dikaji 
Min Ujian-t p  
Pemboleh ubah J S J S J S 
Kejelekitan  2.19 2.61 -4.504 -4.490 0.000 0.000 
J = Jepun; S = Singapura 
 
Keputusan ujian-t bagi  persepsi responden di syarikat Jepun dan Syarikat Singapura terhadap  tahap 
kejelekitan kelompok menunjukkan  terdapat perbezaan  yang signifikan di kedua-dua organisasi terhadap 
tahap kejelekitan kelompok kerana nilai p yang diperolehi ialah 0.000 manakala aras signifikan yang 
ditetapkan ialah 0.05.  Tahap kejelekitan kelompok di syarikat Jepun menunjukkan sederhana manakala 
tahap kejelekitan kelompok di Singapura adalah tinggi. 
 
Terdapat beberapa faktor yang dapat dikaitkan sebab berlakunya perbezaan tahap kejelekitan antara dua 
organisasi ini. Pertama, perbezaan motivasi. Perbezaan motivasi di sini dapat dilihat dari sudut perbezaan 
gaji antara dua organisasi yang dikaji. Keputusan kajian menunjukkan majoriti kadar gaji yang diterima di 
syarikat Jepun adalah lebih rendah  iaitu antara RM 1000-RM 1500 sahaja manakala syarikat Singapura 
antara RM 1501-RM 2000. Ini menunjukkan bahawa kadar gaji yang diterima oleh pekerja Jepun lebih 
rendah  daripada gaji yang diterima pekerja dari syarikat Singapura. Dari segi motivasi, pekerja singapura 
adalah lebih bermotivasi daripada pekerja Jepun dan motivasi ini secara tidak langsung meningkatkan 
semangat kerjasama dan komitmen mereka kerana mereka bekerja dalam sebuah kelompok yang saling 
bergantungan bagi mencapai matlamat yang tinggi dan mencabar. Pandangan ini disokong oleh Abdul 
Razak (1996) yang mendapati faktor-faktor yang boleh menjadikan seseorang pekerja itu memberikan 
komitmen dan setia kepada organisasi ialah faktor gaji dan  kepuasan kerja. 
 
Jika dilihat antara keempat-empat  dimensi tingkah laku kepimpinan, didapati tingkah laku kepimpinan 
orientasi pencapaian paling banyak menyumbang kepada kejelekitan kelompok di syarikat Singapura 
sebagaimana Jadual 3 di bawah.  
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Keputusan ini dapat dijadikan sandaran kepada sebab tahap kejelekitan kelompok di syarikat Singapura 
lebih tinggi daripada syarikat Jepun. Amalan pengurus yang mementingkan pencapaian matlamat yang 
tinggi dan mencabar memberikan perangsang kepada pekerja untuk bersungguh-sungguh dengan 
tanggungjawab dan peranan mereka.  
 
Ini dapat disokong dengan pandangan oleh  Mc Clelland (1961) yang menyatakan individu yang 
mempunyai keinginan pencapaian yang tinggi akan bergerak ke hadapan lebih cepat ke arah pencapaian 
matlamat berbanding dengan pengikut yang mempunyai motivasi pencapaian yang rendah. Justeru, 
pemimpin di dalam kategori ini lebih mudah untuk mempengaruhi pengikutnya untuk bekerjasama dan 
berkomited ke arah mencapai matlamat yang tinggi.  
 
Perlu kita maklum bahawa kejelekitan dapat dilihat dalam dua dimensi utama iaitu dimensi kejelekitan 
sosial dan kejelekitan tugasan. Kejelekitan sosial dapat dilihat melalui kesepaduan yang ditunjukkan oleh 
ahli kumpulan di mana mereka merasa senang dan gembira dengan ahli kumpulan mereka manakala 
kejelekitan tugasan merujuk kepada kerjasama yang dijalin untuk melaksanakan sesuatu bentuk tugasan 
yang spesifik (Martens dan Peterson ,1981). Bagi syarikat Singapura, tingkah laku kepimpinan pengurus 
yang mengamalkan tingkah laku berorientasikan pencapaian, menyebabkan para pekerja lebih 
bertanggungjawab dengan tugas mereka. Dengan kata yang lain, kejelekitan tugas merupakan kejelekitan 
yang dibentuk di dalam syarikat Singapura.  
  
Faktor geografi juga boleh dijadikan asas kepada perbezaan kejelekitan antara dua organisasi ini. Menurut 
Wee dan Lan (1998) dalam bukunya “The 36 Strategies of The Chinese”, beliau telah menulis salah satu 
strategi untuk menguasai adalah melalui strategi “Befriend The Far And Attack The Near”. Falsafah ini 
sangat kuat untuk dijadikan asas kepada alasan mengapa kejelekitan pekerja Singapura lebih tinggi 
daripada pekerja di syarikat Jepun. Bagi syarikat Jepun, mereka hadir ke Negara Malaysia atas jemputan 
sebagai rakan korporat manakala Singapura lebih bermotifkan menguasai ekonomi. 
 
Ini jelas menunjukkan kepada kita bahawa dengan semangat menguasai ini, mereka sentiasa mempunyai 




Kajian mengenai tingkah laku kepimpinan merupakan aspek yang terlalu luas untuk dikaji. Justeru, amatlah 
penting kepada pengkaji yang akan datang memberikan perhatian terhadap beberapa perkara kritikal 
supaya hasil kajian yang diperolehi dapat mencapai tujuan sebenarnya. Berikut merupakan cadangan 
kepada kajian lanjutan: 
 
1) Pengkaji digalakkan untuk menjalankan kajian tingkah laku kepimpinan secara lebih meluas dengan 
memilih teori, pendekatan atau model mengenai kepimpinan dengan pemboleh ubah bebas  yang tidak 
pernah dikaji  serta meletakkan pembolehubah moderator. Contohnya, mengkaji pendekatan 
kepimpinan karismatik sebagai pemboleh ubah bebas dan komitmen sebagai pemboleh ubah bersandar 
serta menggunakan faktor kontigensi persekitaran dan pekerja sebagai pemboleh ubah penyederhana 
(moderator). 
Min Sisihan Piawai Tingkah laku 
kepimpinan Jepun Singapura Jepun Singapura 
Mengarah 3.6282 3.5884 0.51515 0.58837 
Orientasi Pencapaian 3.6346 3.4653 0.53829 0.54220 
Sokongan 3.6769 3.4449 0.51359 0.73288 
Penyertaan 3.6731 3.4660 0.54229 0.61424 
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2) Selain daripada kaedah soal selidik, kajian tingkah laku kepimpinan juga boleh dilaksanakan secara 
pemerhatian dan temuduga bertujuan meningkatkan perolehan maklumat. Melalui cara ini, pengkaji 
akan memperolehi maklumat yang lebih baik dan membantu mencapai tahap kesahan yang tinggi. 
3) Pengkaji disarankan menggunakan sampel dan skop yang lebih besar iaitu melibatkan banyak 
organisasi supaya dapat melakukan pengeneralisasian yang lebih luas. 
4) Pengkaji disarankan agar membuat kajian ini di jabatan-jabatan kerajaan memandangkan ianya lebih 
memfokus kepada perkhidmatan berbeza dengan organisasi swasta yang lebih berorientasikan 
keuntungan. Pengkaji juga digalakkan untuk melaksanakan kajian perbandingan antara organisasi 
kerajaan dan organisasi swasta bagi menunjukkan gambaran yang lebih menyeluruh mengenai 
kepimpinan. 
5) Pengkaji disyorkan agar menjalankan kajian di tempat asal negara yang ingin dikaji. Contohnya, 




Secara kesimpulannya, matlamat kajian ini adalah untuk mengkaji perbezaan tingkah laku kepimpinan 
Laluan-Matlamat dan kejelekitan kelompok di dua buah organisasi yang berbeza iaitu syarikat Jepun dan 
syarikat Singapura. Keputusan kajian ini juga menjelaskan bahawa terdapat perbezaan tahap kejelekitan 
kelompok di organisasi yang dikaji tetapi tidak terdapat perbezaan bagi tingkah laku kepimpinan Laluan-
Matlamat. 
 
Justeru, melalui kajian ini pengkaji beranggapan bahawa kajian ini berjaya memenuhi objektif yang telah 
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